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ABSTRACT 
 
The Port Operators are companies that give services in the ports, directly 
related to the port entity, such since load and unload, storage, tow, rammer and 
unlaching is charge, terrestrial managing or I slam of the load, dredging, 
classification and recognition.    
   
At present, the companies of the sector have a lack of effective mechanisms to 
measure the productivity of his personnel in relation to the compensation 
granted to the worker. In this project a tool is articulated, given for the 
evaluation of charges and of wages (Skill HAY GO), to a schedule of evaluation 
to extend the vision of this one; in the sector one does not find a generic 
instrument that overcomes the specific competitions, seeking to evaluate the 
individual in his formation and in his human relations. 
 
 
Keywords: Evaluation of performance (discharge), port operators, quantitative 
models, management of human talent. 
 
 
RESUMEN 
 
Los Operadores Portuarios son empresas que prestan servicios en los puertos, 
directamente relacionados con la entidad portuaria, tales como cargue y 
descargue, almacenamiento, practicaje, remolque, estiba y desestiba, manejo 
terrestre o porteo de la carga, dragado, clasificación y reconocimiento.   
 
En la actualidad, las empresas del sector  carecen de mecanismos efectivos 
para medir la productividad de sus empleados en relación a la compensación 
concedida al trabajador.  En este proyecto se articula una herramienta 
concebida para la evaluación de cargos y de salarios (Técnica HAY GO), a una 
planilla de evaluación para ampliar la visión de esta; en el sector no se 
encuentra un instrumento genérico que supere las competencias específicas, 
buscando evaluar al individuo en su formación y en sus relaciones humanas. 
 
Palabras Claves: Evaluación de desempeño, operadores portuarios, modelos 
cuantitativos, gestión de talento humano. 
 
 
 
 
1. INTRODUCCIÓN 
 
La adopción de herramientas que faciliten la toma de decisiones mediante la 
reducción de la incertidumbre y la cuantificación de la información de interés, 
constituye una fortaleza bastante importante que no solo agiliza los procesos, 
sino que también permite el diseño de estrategias confiables y el planteamiento 
de metas alcanzables, medibles y observables. 
 
Este modelo propone atender la necesidad del departamento de Talento 
Humano dentro de las operaciones portuarias y pretendiendo implementar un 
modelo genérico que permita medir la habilidad, responsabilidad, esfuerzo, 
conocimiento del cargo, actitudes y valores, como medio para resolver 
situaciones referentes con el mejoramiento de factores tales como la eficacia y 
eficiencia del recurso humano, y así garantizar estrategias sólidas y exitosa que 
permitan alcanzar grandes logros en las organizaciones.   
 
Además, tiene como propósito brindar un aporte en el ámbito portuario y  que 
su resultado sirva como base para analizar, trazar e implementar políticas y 
acciones dirigidas al mejoramiento continuo de las administradoras del 
departamento de Talento Humano y ayude  como modelo a otras empresas de 
este mismo sector; asimismo, aportar para el conocimiento de los estudiantes 
de la Universidad del Magdalena. 
 
 
2. DESARROLLO DEL PROYECTO 
 
2.1. Definición Del Proyecto 
 
2.1.1. Objetivo general 
 
Diseñar e implementar un modelo general de Evaluación del Desempeño que 
permita evaluar objetivamente los empleados pertenecientes a las empresas 
portuarias que llevan a cabo las actividades, objetivos y responsabilidades en 
sus puestos de trabajo. 
 
2.1.2. Objetivos específicos 
 
 Realizar un análisis DOFA que permita reconocer los factores internos y 
externos que influyen en la calidad del proceso de la gestión humana de 
los operadores portuarios que prestan sus servicios dentro de las 
instalaciones de la Sociedad Portuaria de Santa Marta.  
 
 Revisar los aspectos importantes para las empresas prestadoras de 
servicio portuario, como la misión, visión, cultura y valores de la 
organización.  
 
 Revisar los manuales de funciones y descripciones de cargos como 
insumo para la determinación de un modelo genérico de evaluación de 
desempeño. 
 
 Seleccionar los procedimientos adecuados que permitan realizar una 
evaluación de desempeño que satisfaga las necesidades del sector. 
 
  Diseñar la evaluación de desempeño como método guiado para el 
mejoramiento del personal, permitiendo al empleado retroalimentación 
de su desempeño laboral. 
 
 Identificar las habilidades, responsabilidades, esfuerzo y condiciones 
ambientales, que permitan transmitir a los funcionarios el funcionamiento 
de labores.  
 
 Establecer y validar un modelo de evaluación que cumpla con las 
exigencias del sector y las políticas internas de cada una de las 
organizaciones.  
 
 Proponer estrategias de mejoras para las empresas del sector, con base 
en los resultados arrojados por este estudio en materia de evaluaciones 
de desempeño, capacitación y otros aspectos inherentes al 
departamento de talento humano. 
 
2.2. Metodología para el estudio 
 
Los datos recolectados se procesaron a través de EXCEL y el programa 
estadístico STATGRAPHICS Plus 5.1., como se enuncio en el ítem 5 en la 
página 32.  Estos resultados se contrastarán con los obtenidos de los 
promedios del análisis de los manuales de funciones, políticas de la empresa, 
entrevistas y organigramas. Analizando entre otros: 
 
 Tipos de cargos a valorar en la empresa. 
 Cargos claves. 
 Determinación de factores. 
 Definición de grados de los factores. 
 Elaboración de la Tabla Maestra. 
 Determinación de la ponderación de los factores. 
 Elaboración de la Matriz de puntuación. 
 Definición de parámetros y pruebas estadística. 
 Diseño del modelo matemático. 
 Elaboración y aplicación de instrumento de recolección de los datos. 
 Análisis de los datos. 
 Conclusiones, estrategias y mejoras. 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.3. Descripción del modelo 
 
1 Parte: Definir Modelo Matemático, de la siguiente manera: 
 
Se declaran las variables (Xn):  
 
 
X1  = Técnica Especializada. 
X2  = Técnica Gerencial. 
X3  = Relaciones Humanas. 
X4  = Libertad para Actuar. 
X5  = Impacto. 
X6  = Magnitud. 
X7   = Marco Referencial. 
X8  = Complejidad. 
X9  = Esfuerzo. 
X10 = Condiciones Ambientales. 
X11 = Riesgos Ocupacionales. 
 
 
Donde:  
 
 De X1 a X3; corresponden al factor de Habilidad, propuesto por la 
Técnica HAY – GO. 
 
 De X4 a X6; corresponden al factor de Responsabilidad, propuesto por la 
Técnica HAY – GO. 
 
 De X7 a X8; corresponden al factor de Solución de Problemas, propuesto 
por la Técnica HAY – GO. 
 
 De X9 a X11; corresponden al factor de Condiciones Ocupacionales, 
propuesto por la Técnica HAY – GO. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
MODELO MATEMATICO 
 
Z máx. = X1 + X2 + X3 + X4 + X5 + X6 + X7  + X8 + X9 + X10 + X11 
 
El modelo debe utilizarse dependiendo del nivel, de la siguiente manera: 
 
 
Nivel Ejecutivo; esta sujeto a: 
 
X1 ≤ 0,0905 
X2 ≤ 0,2264 
X3 ≤ 0,1358 
X4 ≤ 0,2001 
X5 ≤ 0,1334 
X6 ≤ 0,0628 
X7 ≤ 0,1047 
X8 ≤ 0,0419 
X9 ≤ 0,0031 
X10≤ 0,0004 
X11≤ 0,0009 
 
 Xi ≥ 0 
 
Nivel Mando Medio; esta sujeto a: 
 
X1 ≤ 0,1826 
X2 ≤ 0,2435 
X3 ≤ 0,1826 
X4 ≤ 0,0563 
X5 ≤ 0,0563 
X6 ≤ 0,0281 
X7 ≤ 0,0834 
X8 ≤ 0,0357 
X9 ≤ 0,0527 
X10≤ 0,0395 
X11≤ 0,0395 
 
 Xi ≥ 0 
 
Nivel Ejecutor; esta sujeto a: 
 
X1 ≤ 0,1713 
X2 ≤ 0,0856 
X3 ≤ 0,1713 
X4 ≤ 0,0459 
X5 ≤ 0,0459 
X6 ≤ 0,0230 
X7 ≤ 0,0279 
X8 ≤ 0,0070 
X9 ≤ 0,1688 
X10≤ 0,1266 
X11≤ 0,1266 
 
 Xi ≥ 0 
 
Apoyados en la Distribución Normal, hallamos la probabilidad para que el 
desempeño sea óptimo. 
 
El Valor Meta (V.M.) para todos los cargos, fue estipulado por unanimidad 
dentro de las empresas de estudio con un porcentaje del 95% ó 0,95. 
 
 

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Donde:  
 
Xi     = Resultado obtenido en las encuestas. 
V.M.= Valor meta. 
     = Desviación Estándar Muestral. 
 
3 Parte: Luego de conocer la probabilidad para que el desempeño sea óptimo, 
el departamento de Recursos Humanos deberá plantear estrategias para 
mejorar la puntuación y posteriormente la probabilidad.  Este ciclo se 
retroalimenta en cada una de las etapas. 
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MAXIMIZAR 
Xn 
(VARIABLES) 
 
 
EVALUAR 
Z NORMAL 
 
2.4. Resultados del modelo 
 
Resultados de la validación del modelo para el Nivel Ejecutivo – Gerente 
General. 
 
RESULTADOS 
MAX Z 97,19666667 94,41 93,885 95,16388889 
ANALISIS  
ESTADÍSTICO 
  3,92896   6,54383   6,89806   4,91142 
Z 0,5591 Z -0,0902 Z -0,1616 Z 0,03337 
Z NORMAL 0,71195 Z NORMAL 0,46408 Z NORMAL 0,43579 Z NORMAL 0,51331 
 
 
Resultados de la validación del modelo para el Nivel Mando Medio – Jefe de 
Operaciones. 
RESULTADOS 
MAX Z 97,19666667 94,41 93,885 95,16388889 
ANALISIS ESTADÍSTICO 
  41,5870411   41,37134613   41,1934472   41,27939964 
Z 0,05282094 Z -0,014261078 Z -0,02706741 Z 0,003970234 
Z NORMAL 0,52106271 Z NORMAL 0,494310846 Z NORMAL 0,48920298 Z NORMAL 0,50158389 
 
Resultados de la validación del modelo para el Nivel Mando Medio – Jefe de Calidad. 
RESULTADOS 
MAZ X 87,415 90,815 80,935 86,38833333 
ANALISIS ESTADÍSTICO 
   258,22982    212,44468    216,75131    223,77862 
Z -0,029373 Z -0,019699 Z -0,06489 Z -0,038483 
Z NORMAL 0,4882835 Z NORMAL 0,4921416 Z NORMAL 0,4741308 Z NORMAL 0,4846513 
 
Resultados de la validación del modelo para el Nivel Mando Medio – Contador. 
 
RESULTADOS  
MAX Z 89,24 80,32 81,155 83,57166667 
ANALISIS ESTADÍSTICO 
   187,98718    212,68577    211,201    201,07023 
Z -0,03064 Z -0,069022 Z -0,065554 Z -0,056838 
Z NORMAL 0,4877782 Z NORMAL 0,472486 Z NORMAL 0,4738666 Z NORMAL 0,4773373 
 
 
Resultados de la validación del modelo para el Nivel Mando Medio – Supervisor. 
RESULTADOS 
MAX Z 89,7 83,805 83,805 85,77 
ANALISIS ESTADISTICO 
  39,985727   38,992032   38,992032   38,808124 
Z -0,132547 Z -0,28711 Z -0,28711 Z -0,237837 
Z NORMAL 0,4472757 Z NORMAL 0,3870141 Z NORMAL 0,3870141 Z NORMAL 0,4060038 
 
Resultados de la validación del modelo para el Nivel Ejecutor – Aux. Mantenimiento. 
RESULTADOS 
MAX Z 80,385 78,265 78,895 79,18166667 
ANALISIS ESTADISTICO 
   552,80869    436,78677    465,15102    454,08324 
Z -0,026438 Z -0,038314 Z -0,034623 Z -0,034836 
Z NORMAL 0,4894541 Z NORMAL 0,4847187 Z NORMAL 0,4861901 Z NORMAL 0,4861054 
 
 
Resultados de la validación del modelo para el Nivel Ejecutor – Secretaria. 
RESULTADOS 
MAX Z 79,82 76,735 76,035 77,53 
ANALISIS ESTADÍSTICO 
   3494,1354    467,99199    466,69428    1111,9282 
Z -0,0043444 Z -0,0390284 Z -0,0406369 Z -0,0157114 
Z NORMAL 0,4982668 Z NORMAL 0,4844339 Z NORMAL 0,4837927 Z NORMAL 0,4937323 
 
 
Resultados de la validación del modelo para el Nivel Ejecutor – Mensajero. 
RESULTADOS 
MAX Z 73,73 73,73 74,73 74,06333333 
ANALISIS ESTADÍSTICO 
    39,020831     39,893161     39,087222     43,540324 
Z -0,545093 Z -0,533174 Z -0,518584 Z -0,480857 
Z NORMAL 0,2928446 Z NORMAL 0,2969565 Z NORMAL 0,3020255 Z NORMAL 0,3153091 
 
 
Resultados de la validación del modelo para el Nivel Ejecutor – Operador de 
Montacargas. 
RESULTADOS 
MAX Z 77,33 73,55 77,33 76,07 
 ANALISIS ESTADÍSTICO 
   39,274872    40,632649    39,274872    43,0109 
Z -0,449906 Z -0,527901 Z -0,449906 Z -0,440121 
Z NORMAL 0,3263891 Z NORMAL 0,2987842 Z NORMAL 0,3263891 Z NORMAL 0,3299247 
 
Resultados de la validación del modelo para el Nivel Ejecutor – Estibador. 
RESULTADOS 
MAX Z 80,335 80,335 83,9 81,52333333 
ANALISIS ESTADÍSTICO 
    38,965972     3548,1193     3547,6959     3222,4878 
Z -0,376354 Z -0,004133 Z -0,003129 Z -0,004182 
Z NORMAL 0,3533269 Z NORMAL 0,4983511 Z NORMAL 0,4987518 Z NORMAL 0,4983316 
 
 
2.5. Análisis de los resultados 
Gerente General: Los Gerentes de las diferentes empresas alcanzan en 
promedio los requerimientos de la evaluación de desempeño pues superan el 
valor objetivo señalado de 95%, en el caso particular de la empresa A supera 
por más de 2 puntos los requerimientos de la evaluación. 
Jefe de Operaciones: Se evidencia en la totalidad de los jefes de operaciones 
deficiencias en el logro los objetivos propuestos por la evaluación, en la 
empresa A se acerca a los resultados esperados (95), pero la empresa B se 
encuentra por debajo del valor meta por 10 puntos lo que en promedio se 
acerca a un 90%. 
Jefe de Calidad: La diferencia fundamental según los resultados de la 
evaluación está en la empresa C la cual se encuentra rezagada por cerca de 
15 puntos del valor objetivo planteado por el modelo. En promedio se deben 
mejor algunos aspectos que se describen en el análisis estadístico. 
Contador: Las empresas B y C se encuentran rezagadas en este cargo y el 
promedio no alcanza los 85 puntos. 
Supervisor: El caso particular de los supervisores sus funciones los ubican en 
el nivel mando medio, pero su preparación no corresponde a la de los otros 
cargos del nivel, no obstante los resultados no son tan malos como en otros 
cargos, si se utiliza el modelo debe hacer especial atención en este tipo de 
situaciones excepcionales, pues si bien los resultados no llegan al valor meta, 
esto se debe a que compiten en un nivel de mayor exigencia para el cargo, 
pero si es clara la diferencia entre las empresas, con una delantera notoria de 
la empresa A. 
Auxiliar de Mantenimiento: Se evidencia una disparidad entre las empresas 
continuando la empresa A con los resultados más altos sin embargo no se 
alcanza en promedio los 80 puntos, esta situación obedece a las condiciones 
expuestas en los anteriores cargos. 
Secretaria: En este cargo se observan resultados bajos, entre otras se 
consideran que no existe claridad en las funciones y los objetivos, las labores 
de una secretaria deben definirse claramente para controlar los niveles de 
mando  y la información se maneje adecuadamente. 
Mensajero: En esta ocasión se observan también resultados bajos el promedio 
no alcanza el 75%, 20 puntos por debajo de lo esperado, por primera vez la 
empresa A no obtiene los resultados más altos, al ser este un cargo con una 
sola persona, puede personalizarse la situación, pero el departamento de 
talento humano está llamado a evaluar en especial este caso. 
Operador de Montacargas: En promedio se superan los 75 puntos situación 
generalizada en la mayoría de los cargos del nivel ejecutor, los resultados son 
considerablemente bajos  en este nivel pero corresponden a la primera réplica 
del modelo, a medida que se repita y se implementen las recomendaciones se 
tendrá un ciclo de calidad aplicando el modelo. 
Estibadores: En este caso se mejoró con respecto a los cargos del mismo nivel, 
se podría aprovechar esta ventaja en este grupo en particular de los 
estibadores quizás entre ellos la comunicación y el compromiso sea mayor, no 
obstante se superan solo los 80 puntos y lo esperado son 95. 
 
3. CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y ESTRATEGIAS 
 
 
CONCLUSIONES 
 
El estudio presenta tres tipos de conclusiones, sobre el modelo, sobre las 
empresas estudiadas y sobre el sector portuario 
 
SOBRE EL MODELO: 
 El modelo es flexible, pueden revisarse sus parámetros de acuerdo con 
las necesidades y prioridades que defina la compañía que desee 
implementarlos, sin embargo la evaluación cuantitativa y el 
acompañamiento de las personas que manejan el personal es básico, 
pues para evaluar seres humanos es indispensable el componente 
cualitativo que se usó, antes durante y después de la aplicación de las 
pruebas y estudios. Puede variarse la cantidad y enfoque de algunas de 
las preguntas que componen el cuestionario aplicado, de echo el grupo 
considera indispensable revisar este en la aplicación del modelo y su 
retroalimentación. 
 Especificidad, el diseño fue enfocado al sector portuario pero dentro de 
su desarrollo se comprobó que puede utilizarse una metodología similar 
para obtener resultados en otros campos, sin embargo se debe ser 
cuidadoso en dicha tarea apara alcanzar los objetivos que este persigue. 
 Debe ser replicado y retroalimentado, a lo largo de la investigación se 
hace hincapié en la necesidad de repetirlo luego de leer las debilidades 
y fortalezas de los trabajadores y empresas que colaboraron con él, es 
más cuando se plantea formalmente el modelo se expresa la tercera 
fase que deben desarrollar al interior de las empresas. 
SOBRE LAS EMPRESAS EVALUADAS 
 Los resultados de esta investigación muestran que en muchas ocasiones 
los bajos resultados obedecen a desinformación de los empleados 
acerca de sus funciones y responsabilidades y pese a que existen 
manuales y otros documentos donde se evidencian, estas den ser 
socializadas, haciendo constantemente procesos de re inducción de los 
cuales no se encontró evidencia escrita. 
 Las empresas objeto de este estudio necesitan definir, claramente un 
departamento de talento humano, donde se observen los procesos, 
procedimientos y políticas, un departamento sólido que sirva de 
conciliador y vocero de las necesidades de los trabajadores, que los 
evalúe y procure por el bienestar de ellos y de la empresa. 
 Los programas de educación continuada deben constituirse en una 
política obligatoria para todas las empresas, pues estos nos arrojaran 
resultados que en principio pueden generar inversión, pero que 
repercutirán en mejoramiento de la productividad y disminución de los 
costos de no calidad. 
 Los modelos de contratación deben estudiarse y socializarse a los 
empleados, pues los resultados muestran en muchos casos falta de 
compromiso de algunos empleados, ítem importante dentro de una  
organización. 
 Los procesos de calidad no deben apuntar la certificación de las 
empresas, pues la norma y la certificación no son el fin de dichos 
procesos sino un medio para acercarse a la verdadera calidad. En este 
sentido sería igualmente beneficioso realizar el control estadístico de las 
operaciones, vinculando a los empleados de manera real en las 
actividades y políticas de calidad. 
 La salud ocupacional es una de las fortalezas del sector, se observó 
conocimiento en diferentes niveles del riesgo y la manera de prevenirlo y 
pese a que el uso de mecanismos de protección y procedimientos 
seguros no se lleva en un 100%, se evidencia una preocupación de 
todas las empresas por conseguir resultados latentes en este aspecto. 
 Las actividades de recreación, integración, deportes y similares deben 
reforzarse para disminuir el estrés (que es alto en este tipo de oficios) y 
potenciar el compromiso y sentido de pertenencia del talento humano. 
SOBRE EL SECTOR 
 El sector portuario es una de las grandes ventajas comparativas de la 
ciudad, consideramos básico que las administraciones locales y 
regionales se preocupen por aumentar los estudios y controles sobre el 
manejo de la fuerza laboral de este sector, en miras a hacerlo mayor 
fuente de empleo y así jalonar el desarrollo y las condiciones de vida de 
sus habitantes. 
 Una de las grandes preocupaciones de muchos estudios en la actualidad 
es el impacto ambiental en los puertos, en este orden de ideas deben 
estudiarse además el impacto en sus trabajadores, con programas de 
medicina preventiva y monitoreo de enfermedades derivadas de las 
condiciones ambientales y psicosociales. 
 El campo de estudio y las posibilidades de mejora en el sector son 
amplias y depende de las empresas que integran el mismo, hacerlas 
realidad y continuar trayendo progreso a la ciudad y el país sin dejar de 
lado la visión del empleado y su papel como artífice de este desarrollo. 
 
RECOMENDACIONES Y ESTRATEGIAS 
 Se recomiendan cambios y mejoras a las variables evaluadas a través 
de la encuesta de evaluación de desempeño, que consisten en 
consideraciones fáciles de implementar, solo es necesaria la voluntad de 
la dirección de la empresa para mejorar ciertas condiciones laborales en 
beneficio de las personas que en ella laboran. 
 Los incentivos económicos y no económicos deben ir de la mano para 
provocar un efecto a nivel de motivación extrínseca e intrínseca, de lo 
contrario los resultados no serían los esperados y mucho menos 
satisfactorios. 
 Crear y utilizar perfiles de competencias para los cargos críticos 
(operadores de montacargas y estibadores) de su área de producción y 
el uso del sistema de incentivos económicos específicos para estos 
cargos críticos, cuya finalidad es estimular las competencias necesarias 
para el éxito de la empresa.  
 Se recomienda a las empresas entregar reconocimiento al trabajador 
después de realizada las evaluaciones, esto constituye una herramienta 
de gestión que refuerza la relación de la empresa con sus trabajadores, 
cuando se reconoce a la gente eficazmente, se están reforzando las 
acciones y comportamientos que la organización desea ver repetidas por 
las personas coincidiendo y alineándose perfectamente con la cultura y 
objetivos generales de la empresa. 
 Las empresas de este estudio deberían incluir el nuevo paradigma del 
talento humano como centro de costo, por ser staff en la línea de 
producción y no una dependencia administrativa que genera gastos, 
esto daría a los departamentos de talento humano de los operadores 
portuarios mayor autonomía y resultados efectivos en los procesos. 
 Los campos de acción dentro de un departamento de talento humano, el 
modelo se puede aplicar a la selección evaluando los aspirantes, de 
hecho sirvió como insumo para la elaboración de una propuesta avalada 
para la selección de directivos en hospitales de la zona sur del 
departamento del Magdalena (Colombia); puede articularse con la 
remuneración, en principio era uno de los objetivos de este proyecto 
pero debió replantearse por razones de espacio y tiempo, sin embargo 
es una expectativa que queda latente para futuras investigaciones. 
 Seria muy provechoso realizar estudios de métodos y tiempos en las 
empresas evaluadas, pues estos nos darían insumos estadísticos y 
gráficos de cómo se llevan a cabo las actividades y como mejorarlas, no 
se encontró evidencia de estos y de su aplicación en las empresas. 
 Las empresas que constituyen el sector se beneficiarían de actividades 
conjuntas de cooperación, para el manejo del personal, haciendo uso de 
la academia, con herramientas como la que se presenta en este estudio, 
para propiciar ambientes de competencia sana y desarrollo empresarial. 
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